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The process of employee recruitment at PT. Pegadaian Persero Petamburan Branch Jakarta, 
namely through 5 (five) stages, namely administrative selection such as completing 
prospective applicants' data to be addressed to PT Pegadaian (Persero) Personnel, written 
selection such as tests conducted by prospective employees who wish to apply by filling out 
the questions that were given related to the position to be sought by prospective job 
applicants, interview selection which was a question  and answer by the prospective job 
applicants and the personnel of PT Pegadaian (Persero), health selection was a physical 
checking test, selection on the job training training is a few moments to find out the ability of 
prospective employees to work and other selections needed. What inhibiting factors are in the 
recruitment process of employees at PT. Pegadaian Persero Petamburan Jakarta Branch, 
namely internal factor barriers such as lack of human resources to recruit, coordination is still 
weak between the central company and branch companies that need labor. In addition to 
internal factors, external obstacles are also found in the recruitment process of prospective 
employees, namely the practice of KKN / Bribery. How to overcome obstacles in the process of 
implementing employee recruitment at PT. Pegadaian Persero Petamburan Branch Jakarta, 
namely by examining more basic applicant reference data, efforts to overcome difficulties in 
finding new candidates in accordance with their fields and difficulties in determining the 
standard size of qualifications for new employees . 
 




Latar Belakang Masalah 
Rekrutmen merupakan langkah awal yang dilakukan perusahaan untuk menarik dan 
mencari sumber daya manusia yang sesuai dengan kualifikasi yang dibutuhkan oleh 
perusahaan. Tahapan selanjutnya dari rekrutmen adalah seleksi. Pada proses seleksi, 
manajemen sumber daya manusia berperan untuk menentukan dan memilih sumber daya 
manusia yang ada serta menempatkan sumber daya manusia tersebut pada posisi yang tepat. 
Dengan demikian, kemampuan dan kualitas individu dapat lebih cepat berkembang 
dikarenakan tiap individu bekerja sesuai dengan kompetensi yang mereka miliki. 
Masyarakat yang cerdas akan memberi nuansa kehidupan yang cerdas pula dan secara 
progresif akan membentuk kemandirian. Masyarakat bangsa yang demikian merupakan 
investasi besar untuk berjuang ke luar dari krisis dan menghadapi dunia global. Mulyasa, Jika 









bangsa Indonesia ingin berkiprah dalam percaturan global, menurut Mulyasa, langkah 
pertama yang harus dilakukan adalah menata SDM, baik dari aspek intelektualitas, emosional, 
spiritual, kreativitas, moral, maupun pertanggungjawabannya. Oleh karena itu, peran dunia 
pendidikan dianggap terpenting, sebab dengan pendidikanlah keberadaan ilmu pengetahuan 
itu bisa dikuasai. (Mulyasa, E, 2006) Sumber daya manusia yang berkualitas akan lahir dari 
sistem dan proses pendidikan yang berkualitas, dan sebaliknya untuk dapat mewujudkan 
pendidikan yang berkualitas diperlukan pula sumber daya manusia yang berkualitas. 
Jadi sumber daya manusia merupakan unsur aktif, sedangkan unsur-unsur lain 
merupakan unsur pasif yang bisa dirubah oleh kreativitas manusia. Pegawai adalah sumber 
daya manusia yang dimiliki oleh organisasi yang digunakan untuk menggerakkan atau 
mengelola sumber daya lainnya sehingga harus benar-benar dapat digunakan secara efektif 
dan efisien sesuai kebutuhan riil organisasi. Hal ini perlu dilakukan perencanaan kebutuhan 
pegawai secara tepat sesuai beban kerja yang ada dan hal tersebut dengan didukung oleh 
adanya proses rekrutmen yang tepat dan sesuai dengan kebutuhan dan kemampuan 
organisasi. 
Keberhasilan rekrutmen pekerja, dalam hal ini SDM, dalam organisasi sangat 
menentukan keberhasilan terwujudnya tujuan organisasi itu sendiri. Rekrutmen yang baik 
adalah rekrutmen yang bisa menjawab kebutuhan pekerjaan yang disiapkan oleh organisasi. 
Karena begitu pentingnya proses rektumen ini, tidak mustahil bahwa tugas manajemen 
sumber daya berikutnya menjadi lebih mudah dan berjalan dengan baik. Misalnya, dengan 
keberhasilan rekrutmen maka proses seleksi, penempatan, peningkatan dan pengembangan 
(pemberdayaan) serta evaluasi pun akan menuai keberhasilan pula. Acuan referensi diatas 
akan dikaitkan pada fenomena yang terjadi di PT Pegadaian (Persero) Cabang Petamburan 
Jakarta. Saat ini manajemen sedang mengalami penurunan etos kerja. Berdasarkan 
wawancara dengan salah satu karyawan PT Pegadaian (Persero) Cabang Petamburan Jakarta 
Pusat bahwa menurunnya kinerja kerja diakibatkan karena manajemen kurang mendidik dan 
melatih karyawaan pada saat rekrutmen, hal ini disebabkan karena kurang teliti menilai calon 
pegawai  yang akan bekerja, dan tidak di lakukan pelatihan dalam bidang tertentu sesuai 
dengan keahlian yang dibutuhkan sehingga karyawan seringkali tampak kurang bersemangat 
ditempat kerja dan melakukan tugas karyawan dengan apa adanya tanpa berusaha untuk 
memberikan yang terbaik untuk perusahaan. 
Sumber daya manusia sebagai salah satu faktor internal yang mencapai tujuan. Oleh 
karena itu perlu diarahkan melalui pengelolaan sumber daya manusia yang baik. Pengelolaan 
sumber daya manusia yang dimaksudkan adalah organisasi harus mampu untuk menyatukan 
persepsi pegawai dan pimpinan organisasi dalam rangka mencapai tujuan organisasi antara 
lain melalui pembentukan mental bekerja yang baik. 
Pengelolaan Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan hal yang penting dalam 
pencapaian tujuan. Umumnya pimpinan perusahaan mengharapkan kinerja yang baik dari 
masing-masing karyawan dalam mengerjakan tugas-tugas yang diberikan oleh perusahaan. 
Perusahaan menyadari bahwa Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan modal dasar dalam 









proses pembangunan perusahaan bahkan nasional, oleh karena itu kualitas SDM senantiasa 
harus dikembangkan dan diarahkan agar tercapainya tujuan yang telah ditetapkan oleh 
perusahaan. (Hani Handoko, 2013) Manajemen sumber daya manusia haruslah terdiri dari 
aktivitas-aktivitas yang terkait dengan perencanaan, analisis sumber daya manusia, 
kompensasi dan keuntungan kesehatan, keselamatan dan keamanan hubungan 
ketenagakerjaan buruh. 
Setelah diadakan perencanaan SDM dan analisis serta klasifikasi pekerjaan, maka 
langkah berikutnya adalah melaksanakan rekrutmen. Rekrutmen merupakan proses mencari, 
menemukan dan menarik pelamar untuk dipekerjakan oleh suatu organisasi. Maksud 
rekrutmen di sini adalah untuk mendapatkan persediaan sebanyak mungkin calon-calon 
pelamar sehingga organisasi atau perusahaan akan mempunyai kesempatan yang lebih besar 
untuk melakukan pilihan terhadap calon pekerja yang dianggap memenuhi standar kualifikasi. 
Proses rekrutmen mulai berlangsung dari saat mencari pelamar hingga pengajuan lamaran 
oleh pelamar. Salah satu aktivitas dalam pengelolaan SDM adalah rekrutmen dan seleksi. 
Rekrutmen dilakukan karena tersedianya lowongan kerja yang cukup besar pada 
berbagai unit kerja dalam organisasi. Adanya organisasi yang baru didirikan, adanya perluasan 
usaha dengan diversifikasi, adanya pekerja yang berhenti, mengundurkan diri, pensiun dan 
alasan lainnya. Apapun alasannya sehingga terdapat pekerjaan yang lowong. Yang jelas 
lowongan itu harus segera diisi dengan pejabat yang sesuai dan cocok agar jangan sampai 
terjadi kevakuman dan kemacetan atau perlambatan proses operasional pelaksanaan tugas. 
Untuk mengisi lowongan kerja dengan segera mungkin haruslah dilakukan rekrutmen. 
Rekrutmen sendiri dalam suatu organisasi, merupakan kegiatan personalia yang amat 
penting, karena berhasil tidaknya dalam menarik tenaga kerja yang berkualitas. Dapat 
mendukung produktivitas dalam suatu perusahaan. (A. Sihotang, 2007) 
Penarikan (rekrutmen) adalah proses pencarian dan pemikatan para calon karyawan 
(pelamar) yang mampu untuk melamar sebagai karyawan. Proses ini dimulai ketika para 
pelamar dicari dan berakhir bila lamaran- lamaran mereka diserahkan. Hasilnya adalah 
sekumpulan pencar kerja dari mana karyawan baru diseleksi. Dengan adanya sebuah 
pemberdayaan dan proses rekrutmen yang efektif serta memperhatikan dan  memberikan 
pelatihan sebelum mulai bekerja yang memungkinkan karyawan merasa terlatif sehingga 
dapat memberikan apa yang diinginkan oleh perusahaan khususnya pada PT. Pegadaian 
Persero Cabang Petamburan Jakarta. Namun benar atau tidaknya kondisi di atas belum dapat 
dipastikan, karena sampai  saat ini belum ada bukti yang empiris mengenai hal tersebut di 
atas. 
Berdasarkan Latar belakang masalah ini saya tertarik mengangkat penelitian ini 














Landasan Teori dan Kerangka Berfikir 
1. Rekrutmen 
Sumber daya manusia dalam organisasi merupakan sumber daya yang vital dan hanya 
akan diperoleh melalui perekrutan yang efektif. (Ike, 2008) Dari pengertiannya, Rekrutmen 
merupakan proses mencari, menemukan dan menarik para pelamar untuk dipekerjakan 
dalam dan oleh organisasi. 
Penarikan (recruitment) adalah masalah penting dalam pengadaan tenaga kerja, jika 
penarikan berhasil artinya banyak pelamar yang memasukan lamarannya, peluang untuk 
mendapatkan tenaga kerja yang baik terbuka  lebar, karena perusahaan dapat memilih yang 
terbaik dari yang terbaik. Menurut Husein Umar,rekrutmen merupakan suatu kegiatan untuk 
mencari sebanyak-banyaknya calon tenaga kerja yang sesuai dengan lowongan yang tersedia. 
Bila suatu organisasi atau perusahaan akhirnya memutuskan untuk melakukan 
rekrutmen, tersedia dua pilihan sumber rekrutmen. Perekrutan tenaga kerja dapat dilakukan 
melalui dua cara, yaitu internal dan eksternal: 
a. Internal 
Perekrutan dari sumber internal perusahaan, yakni SDM yang ditarik (diterima) adalah 
berasal dari perusahaan/lembaga itu sendiri. Dengan cara ini perusahaan mencari 
karyawan yang ada di dalam lingkungan sendiri untuk ditempatkan pada posisi 
tertentu. 
b. Eksternal 
1) Dari sumber eksternal perusahaan dapat memperoleh Walk-ins 
2) yaitu pelamar datang dan melamar langsung ke perusahaan 
3) Rekomendasi yaitu penyampaian lowongan pekerjaan dilakukan oleh karyawan 
dalam perusahaan kepada teman, anggota keluarga atau karayawan perusahaan 
lain. 
4) Pengiklanan yaitu menyebarkan secara luas lowongan pekerjaan melalui majalah, 
surat kabar, televise radio dan media lainnya. 
5) Agen-agen keamanan tenaga kerja negara 
6) Agen-agen penempatan tenaga kerja 
7) Lembaga pendidikan dan pelatihan yang menggunakan tenaga kerja khusus siap 
kerja 
8) Departemen tenaga kerja yang menampung SDM pencari kerja dan 
menyalurkannya 
9) Tenaga-tenaga professional perusahaan. Dilakukan untuk mencari pelamar 
professional bagi jabatan ekslusif 
10) Organisasi-organisasi profesi/keahlian. 
11) Asosiasi-asosiasi pekerja. 
12) Organanisasi militer. Banyak tenaga kerja ahli professional yang habis masa 
tugasnya 
13) Program pelatihan kerja yang dilakukan oleh pihak swasta 









14) Pekerja-pekerja sewaan. Tenaga kerja dibayar perhari atau perjam. 
15) Open house. Sistem penarikan yang relative baru dengan mengundang orang 
sekitar perusahaan untuk mengunjungi dan memperoleh penjelasan mengenai 
perusahaan. 
 
2. Rekrutmen Dalam Manajemen Sumber Daya Manusia 
Penarikan (rekrutmen) adalah proses pencarian dan pemikatan para calon karyawan 
(pelamar) yang mampu untuk melamar sebagai karyawan. Proses ini dimulai ketika para 
pelamar dicari dan berakhir bila lamaran- lamaran mereka diserahkan. Hasilnya adalah 
sekumpulan pencar kerja dari mana karyawan baru diseleksi. Dalam buku-buku dan literatur-
literatur lainnya biasanya penarikan (rekrutmen) menggunakan kata pengadaan. 
Pengadaan adalah fungsi operasional pertama dalam manajemen sumber daya 
manusia. Hal ini merupakan masalah penting, sulit, dan kompleks karena untuk mendapatkan 
dan menempatkan orang-orang yang kompeten, serasi, serta efektif tidaklah semudah 
membeli dan menempatkan mesin. Karyawan adalah asset utama perusahaan yang menjadi 
perencana dan pelaku aktif dari setiap aktivitas organisasi. Mereka mempunyai pikiran, 
perasaan, keinginan, status, dan latar belakang pendidikan, usia, dan jenis kelamin yang 
heterogen yang dibawa ke dalam organisasi perusahaan. 
Pengadaan karyawan harus berdasarkan pada prinsip apa baru siapa. Apa artinya kita 
harus lebih dahulu menerapkan pekerjaan-pekerjaan berdasarkan uraian kerja (job 
description). Siapa artinya kita baru mencari orang-orang yang tepat untuk menduduki 
jabatan tersebut berdasarkan spesifikasi pekerjaan (job specification). Rekrutmen semakin 
penting karena beberapa alasan antara lain: 
a. Mayoritas organisasi baik swasta maupun publik berasumsi bahwa akan mengalami 
kekurangan pegawai yang memiliki keahlian-keahlian yang dibutuhkan untuk 
karyawankaryawan modern. 
b. Perampingan organisasi (restrukturisasi) dan langkah-langkah penghematan biaya 
yang dilancarkan dalam bertahun-tahun terakhir telah menyebabkan anggaran 
semakin kecil dibandingkan sebelumnya. 
 
Kedua alasan diatas menunjukkan bahwa rekrutmen menjadi semakin penting untuk 
mendapatkan karyawan/pegawai yang baik dan memiliki komitmen tinggi kepada tugas dan 
fungsi dalam organisasi. Tujuan rekrutmen adalah sebagai berikut : 
a. Untuk memikat sekumpulan tenaga kerja 
b. Untuk memikat pelamar-pelamar yang berambisi dalam penerimaan 
c. tawaran pekerjaan. 
d. Untuk menghasilkan karyawan yang merupakan pelaksana yang baik dan akan tetap 
bersama organisasi dalam jangka waktu yang lama. 
e. Untuk menaikkan citra umum organisasi. 









f. Untuk memenuhi tanggung jawab perusahaan dalam upaya menciptakan tenaga 
kerja. 
 
Sumber-sumber rekrutmen karyawan terdiri dari 2 (dua) yaitu sebagai berikut: 
a. Sumber Internal 
Sumber internal adalah rekrutmen karyawan dari dalam organisasi/perusahaan untuk 
memenuhi permintaan karena adanya jabatan yang kosong. Sumber internal 
dipengaruhi oleh tiga unsur yaitu: 
1) Tergantung pada ketentuan formal dan informal organisasi dalam menjabarkan 
tugas-tugas setiap pekerjaan/jabatan. Penjabaran tersebut berpengaruh 
langsung pada jumlah (kuantitas) dan kemampuan (kualitas) secara efektif dan 
efisien. 
2) Dipengaruhi oleh metode yang dipergunakan dalam memilih para calon pekerja. 
3) Dipengaruhi oleh prosedur dan kewenangan dalam mencari dan membina calon 
yang potensial dan dapat dipertanggung jawabkan dalam usaha mengisi 
kekosongan suatu pekerjaan. 
Kelebihan dari sistem Internal adalah: 
1) Pembiayaan relatif murah, karena tidak memerlukan proses seleksi seperti 
dilakukan pada rekrutmen eksternal. 
2) Organisasi mengetahui secara tepat pekerja yang berkemampuan tinggi dan 
qualified untuk mengisi jabatan yang kosong. 
3) Pekerja memiliki motivasi kerja yang tinggi. 
4) Mencegah tenaga kerja yang baik dan kompetitif keluar dari organisasi/ 
perusahaan, karena pengembangan karirnya jelas. 
5) Para pekerja telah memahami secara baik kebijaksanaan, prosedur-prosedur, 
ketentuanketentuan dan kebiasaan organisasi atau perusahaan. 
Sedangkan kekurangan dari sistem internal adalah: 
1) Mengurangi motivasi kerja dan tidak memberikan perspektif baru, bagi pekerja 
yang kurang kompetitif atau merasa dirinya kurang berpeluang untuk mengisi 
setiap jabatan yang kosong. 
2) Pekerja yang dipromosikan untuk jabatan yang lebih tinggi cenderung tidak dapat 
menjalankan kekuasaan dan kewenangan karena sudah sangat akrab dengan 
bawahannya. 
b. Sumber eksternal 
Sumber eksternal adalah karyawan yang akan mengisi jabatan yang lowong dilakukan 
penarikan dari sumber-sumber tenaga kerja diluar perusahaan, antara lain: 
1) Walk-ins (pelamar datang sendiri ke perusahaan) 
2) Rekomendasi dari karyawan 
3) Pengiklanan 
4) Agen-agen penempatan tenaga kerja 









5) Lembaga-lembaga pendidikan 
6) Organisasi-organisasi karyawan 
7) Leasing 
8) Nepotisme 
9) Asosiasi-asosiasi professional 
10) Open house 
Sisi positif dari sumber eksternal adalah: 
1) Kewibawaan pejabat relatif baik 
2) Kemungkinan membawa sistem kerja baru yang lebih baik. Sedangkan sisi 
negatifnya adalah: 
a) Prestasi karyawan lama cenderung turun, karena tidak ada kesempatan 
untuk promosi. 
b) Biaya penarikan besar, karena iklan dan seleksi 
c) Waktu penarikan relatif lama 
d) Orientasi dan induksi harus dilakukan 
 
Proses rekrutmen karyawan yang baik adalah sebagai berikut : 
1) Penyusunan strategi untuk merekrut 
Dalam strategi merekrut karyawan terdapat beberapa kegiatan pokok antara lain 
adalah; penentuan dimana, bagaimana dan kapan perusahaan memikat calon-
calon pelamar untuk direkrut perusahaan. 
2) Pencarian Pelamar 
Setelah rencana dan strategi perekrutan disusun, maka langkah selanjutnya 
adalah penentuan metode rekrutmen karyawan. 
3) Penyisihan pelamar-pelamar yang tidak cocok 
Setelah lamaran-lamaran yang diterima, kemudian lamaran- lamaran tersebut 
disaring guna menyisihkan individu-individu yang tidak memenuhi syarat. 
Misalnya alasan kuat untuk mendiskualifikasi pelamar antara lain karena tingkat 
pendidikan yang tidak memadai, tidak adanya pengalaman yang diisyaratkan dan 
sebagainya. 
4) Pembuatan kumpulan pelamar 
Kelompok pelamar terdiri dari atas individu-individu yang telah menunjukkan 
minat dalam mengejar lowongan pekerjaan dan mungkin merupakan kandidat 
yang layak untuk mengisi posisi yang ditawarkan. Setelah lamaran masuk 
organisasi harus memproses informasi dan mengorganisasikan sehingga 














Prosedur pemilihan wawancara adalah sebagai berikut 
1) Wawancara 
Wawancara ini biasanya singkat dan berusaha mengurangi para pelamar yang 
nyata-nyata tidak mempunyai syarat. Para pelamar akan ditanya mengapa 
mereka melamar pekerjaan tersebut dan mungkin juga tentang berapa gaji yang 
diinginkan. Wawancara bisa dilakukan oleh manajer atau yang menduduki posisi 
strategis. Wawancara mencerminkan betapa pentingnya dalam proses rekrutmen 
calon karyawan dalam suatu perusahaan. Wawancara bisa menjadi tidak efektif 
bila wawancara tersebut memiliki kedudukan yang lebih kuat dibanding yang di 
wawancarai di mana pelamar mempengaruhi hasil wawancara, karena itu, 
wawancara diharapkan memberikan gambaran yang relistis tentang organisasi 
baik keunggulan serta kelemahan dalam suatu sistem yang dimiliki perusahaan. 
2) Pengisian formulir atau blangko 
Penggunaan blangko/formulir lamaran ini terutama dimaksudkan agar 
memperoleh informasi/data yang lengkap dari calon karyawan. Dengan adanya 
formulir lamaran maka perusahaan bias menganalisis calon karyawan. 
3) Memeriksa referensi 
Penggunaan surat-surat referensi masih menjadi bahan perdebatan. Sebagian 
menyatakan tidak bermanfaat, sebagian menyatakan bermanfaat. Yang tidak 
manfaat menyatakan karena berdasarkan pengalaman ternyata sangat jarang 
untuk memperoleh referensi yang benar. Sebaliknya, akan sangat bermanfaat 
dibandingkan hasil test dan interview. 
4) Test psikologi 
Langkah berikutnya adalah melakukan test terhadap pelamar. Tidak semua 
perusahaan menggunakan test psikologi ini, meskipun nampaknya ada hubungan 
antara besarnya perusahaan dengan test yang dilakukan. Test ini merupakan alat 
yang dirancang untuk mengukur berbagai faktor psikologi tertentu. Tujuan proses 
pengukuran ini terutama bagi perusahaan adalah untuk memperkirakan apa yang 
akan dilakukan seseorang dimasa yang akan datang. Pada hakekatnya kita 
mencoba mengukur berbagai tingkah laku manusia yang kita rasakan akan dapat 
kita pergunakan untuk memperkirakan tingkah laku dimasa yang akan datang. 
Macam-macam test yang ada ditest psikologi antara lain adalah sebagai berikut: 
(Jusmaliani, 2011:52): 
a) Intelligence test (tes kecerdasan) 
b) Aptitude test (tes bakat) 
c) Achievement tes ( tes prestasi) 
d) Interest test (tes minat) 
e) Personality test ( tes kepribadian) 
 
 









5) Persetujuan atasan langsung 
Bagi para pelamar yang sudah lolos dari langkahlangkah sebelumnya, maka 
sampailah pada langkah ini. Persetujuan atasan langsung ini diperlukan sesuai 
dengan prinsip hubungan line dan staff”, yang memungkinkan supervisor 
menerima atau menolak pelamar tersebut. 
6) Pemeriksaan kesehatan 
Pemeriksaan kesehatan bisa dipercayakan pada dokter diluar perusahaan, tetapi 
sering dilakukan khusus oleh dokter perusahaan, terutama untuk jenis-jenis 
pekerjaan yang memerlukan persyaratan fisik yang berat. Pemeriksaan kesehatan 
juga dimaksudkan untuk mencegah terhadap kemungkinan karyawan yang sering 
sakit sehingga perusahaan terpaksa engeluarkan biaya pengobatan yang tinggi. 
Secara linguistik, analisa atau analisis adalah kajian yang dilaksanakan terhadap 
sebuah bahasa guna meneliti struktur bahasa tersebut secara mendalam. 
Menurut Kamus Besar Bahasan Indonesia, analisis adalah penguraian suatu pokok 
atas berbagai bagiannya dan penelaahan bagian itu sendiri serta hubungan antar 
bagian untuk memperoleh pengertian yang tepat dan pemahaman arti 
keseluruhan. Analisis merupakan penguraian suatu pokok atas berbagai 
bagiannya dan penelaahan bagian itu sendiri, serta hubungan antar bagian untuk 
memperoleh pengertian yang tepat dan pemahaman arti keseluruhan. Ada dua 
metode antara lain sebagai berikut: 
a) Metode Tertutup 
Metode tertutup adalah ketika penarikan hanya diinformasikan kepada 
karyawan atau orang-orang tertentu saja. Akibatnya, lamaran yang masuk 
relatif sedikit sehingga kesempatan untuk mendapatkan karyawan baik sulit. 
b) Metode Terbuka 
Metode terbuka adalah ketika diinformasikan secara luas dengan memasang 
iklan pada media massa cetak maupun elektronik, agar tersebar luas ke 
masyarakat. Dengan metode terbuka diharapkan lamaran banyak masuk 
sehingga kesempatan untuk mendapatkan karyawan yang qualified lebih 
besar. Sistem rekrutmen karyawan ada dua system antara lain adalah sebagai 
berikut (Sulistiyani, 2003:146): 
(1) Sistem merit 
Sistem rekrutmen karyawan ini berdasarkan pada kemampuan, 
kecakapan, keterampilan, dan pengalaman calon tenaga kerja atau 
karyawan tersebut. Sedangkan sistem merit itu sendiri ada dua macam 
yaitu: 
(a) Didasarkan kepada experience (pengalaman) 
(b) Didasarkan kepada education (pendidikan) Sistem merit mempunyai 
kelebihan yaitu antara lain: 
1. Kesempatan kerja selalu terbuka untuk umum 









2. Dapat diperoleh tenaga-tenaga yang cakap Sedangkan 
kelemahan sistem merit yaitu antara lain: 
a. Biaya yang dikeluarkan untuk rekrutmen sangat mahal. 
b. Membutuhkan waktu yang lama dalam proses penarikan. 
(2) Sistem spoils 
Sistem ini yaitu rekrutmen karyawan yang didasarkan kepada adanya 
hubungan pribadi seperti hubungan keluarga atau relasi. Sedangkan 
sistem spolis itu sendiri terbagi menjadi tiga macam yaitu: 
(a) Nepotisme (keluarga) 
(b) Patronage (teman, sahabat) 
(c) Favorite (selera) 
Kelebihan sistem spolis antara lain: 
(a) Tidak terlalu membutuhkan waktu yang lama dalam proses penarikan. 
(b) Memungkinkan adanya kerja sama yang baik antara karyawan karena 
(c) saling mengenal sebelumnya. 
(d) Biaya yang dikeluarkan perusahaan untuk rekrutmen relatif murah. 
Sedangkan kekurangan sistem spolis antara lain: 
(a) Melemahkan karir karyawan 
(b) Terjadi kesenjangan dan persaingan yang tidak sehat antara golongan 
keluarga dan diluar keluarga. 
(c) Pelamar yang masuk kurang memenuhi kriteria yang diharapkan 
perusahaan. 
  
Analisis secara umum sering juga disebut dengan pembagian. Dalam logika, analisis 
atau pembagian berarti pemecah belahan atau penguraian secara jelas berbeda ke bagian-
bagian dari suatu keseluruhan. Untuk lebih seksama dapat juga mengadakan subbagian, yakni 
menguraikan atau memecah belah dari suatu bagian sampai ke unsur dasarnya. Dengan dasar 
batasan arti tersebut maka yang dapat dianalisis atau diuraikan adalah sesuatu keseluruhan, 
jika betul-betul tunggal tidak dapat diuraikan ke bagian- bagiannya. Bagian dan keseluruhan 
selalu berhubungan. Suatu keseluruhan adalah terdiri atas bagian-bagian, oleh karena itu 
dapat dipecah-belahkan dan diuraikan. Bagian yang merupakan hal-hal yang menyusun suatu 
keseluruhan maka keseluruhan dapat dibagi-bagi. Sebelum membahas tentang analisis perlu 
juga dijelaskan terlebih dahulu tentang keseluruhan. Keseluruhan pada umumnya dibedakan 
antara keseluruhan logik dan keseluruhan realis. Keseluruhan logik atas dasar konsepnya, 
sedang keseluruhan realis atas dasar materinya, misal istilah “manusia” dapat dari segi 
konsep dan dapat juga dari segi orangnya. 
 
Proses rekrutmen karyawan yang baik adalah sebagai berikut (Handoko, 2013:67): 
1. Penyusunan strategi untuk merekrut 









Dalam strategi merekrut karyawan terdapat beberapa kegiatan pokok antara lain 
adalah; penentuan dimana, bagaimana dan kapan perusahaan memikat calon-calon 
pelamar untuk direkrut perusahaan. 
2. Pencarian Pelamar 
Setelah rencana dan strategi perekrutan disusun, maka langkah selanjutnya adalah 
penentuan metode rekrutmen karyawan. 
3. Penyisihan pelamar-pelamar yang tidak cocok 
Setelah lamaran-lamaran yang diterima, kemudian lamaran- lamaran tersebut 
disaring guna menyisihkan individu-individu yang tidak memenuhi syarat. Misalnya 
alasan kuat untuk mendiskualifikasi pelamar antara lain karena tingkat pendidikan 
yang tidak memadai, tidak adanya pengalaman yang diisyaratkan dan sebagainya. 
4. Pembuatan kumpulan pelamar 
Kelompok pelamar terdiri dari atas individu-individu yang telah menunjukkan minat 
dalam mengejar lowongan pekerjaan dan mungkin merupakan kandidat yang layak 
untuk mengisi posisi yang ditawarkan. Setelah lamaran masuk organisasi harus 
memproses informasi dan mengorganisasikan sehingga informasi siap diperiksa. 
 
Prosedur pemilihan wawancara adalah sebagai berikut 
1. Wawancara 
Wawancara ini biasanya singkat dan berusaha mengurangi para pelamar yang nyata-
nyata tidak mempunyai syarat. Para pelamar akan ditanya mengapa mereka melamar 
pekerjaan tersebut dan mungkin juga tentang berapa gaji yang diinginkan. Wawancara 
bisa dilakukan oleh manajer atau yang menduduki posisi strategis. Wawancara 
mencerminkan betapa pentingnya dalam proses rekrutmen calon karyawan dalam 
suatu perusahaan. Wawancara bisa menjadi tidak efektif bila wawancara tersebut 
memiliki kedudukan yang lebih kuat dibanding yang di wawancarai di mana pelamar 
mempengaruhi hasil wawancara, karena itu, wawancara diharapkan memberikan 
gambaran yang relistis tentang organisasi baik keunggulan serta kelemahan dalam 
suatu sistem yang dimiliki perusahaan. 
2. Pengisian formulir atau blangko 
Penggunaan blangko/formulir lamaran ini terutama dimaksudkan agar memperoleh 
informasi/data yang lengkap dari calon karyawan. Dengan adanya formulir lamaran 
maka perusahaan bias menganalisis calon karyawan. 
3. Memeriksa referensi 
Penggunaan surat-surat referensi masih menjadi bahan perdebatan. Sebagian 
menyatakan tidak bermanfaat, sebagian menyatakan bermanfaat. Yang tidak manfaat 
menyatakan karena berdasarkan pengalaman ternyata sangat jarang untuk 
memperoleh referensi yang benar. Sebaliknya, akan sangat bermanfaat dibandingkan 
hasil test dan interview. 
4. Test psikologi 









Langkah berikutnya adalah melakukan test terhadap pelamar. Tidak semua 
perusahaan menggunakan test psikologi ini, meskipun nampaknya ada hubungan 
antara besarnya perusahaan dengan test yang dilakukan. Test ini merupakan alat yang 
dirancang untuk mengukur berbagai faktor psikologi tertentu. Tujuan proses 
pengukuran ini terutama bagi perusahaan adalah untuk memperkirakan apa yang 
akan dilakukan seseorang dimasa yang akan datang. Pada hakekatnya kita mencoba 
mengukur berbagai tingkah laku manusia yang kita rasakan akan dapat kita 
pergunakan untuk memperkirakan tingkah laku dimasa yang akan datang. Macam-
macam test yang ada ditest psikologi antara lain adalah sebagai berikut 
a. Intelligence test (tes kecerdasan) 
b. Aptitude test (tes bakat) 
c. Achievement tes ( tes prestasi) 
d. Interest test (tes minat) 
e. Personality test ( tes kepribadian) 
5. Persetujuan atasan langsung 
Bagi para pelamar yang sudah lolos dari langkahlangkah sebelumnya, maka sampailah 
pada langkah ini. Persetujuan atasan langsung ini diperlukan sesuai dengan prinsip 
hubungan line dan staff”, yang memungkinkan supervisor menerima atau menolak 
pelamar tersebut. 
6. Pemeriksaan kesehatan 
Pemeriksaan kesehatan bisa dipercayakan pada dokter diluar perusahaan, tetapi 
sering dilakukan khusus oleh dokter perusahaan, terutama untuk jenis-jenis pekerjaan 
yang memerlukan persyaratan fisik yang berat. Pemeriksaan kesehatan juga 
dimaksudkan untuk mencegah terhadap kemungkinan karyawan yang sering sakit 
sehingga perusahaan terpaksa engeluarkan biaya pengobatan yang tinggi. 
 
Untuk memulai prosedur seleksi, perusahaan harus memenuhi tiga persyaratan. 
Pertama, ada kebutuhan tenaga kerja dan wewengan untuk mengangkat yang berasal dari 
daftar permintaan tenaga kerja. Kedua, perusahaan harus mempunyai standar kepegawaian 
untuk diperbadingkan dengan calon karyawan. Hal ini diwakili oleh spesifikasi pekerjaan yang 
dikembangkan melalui analisis pekerjaan. Kegita, prusahaan harus mempunya para pelamar 
pekerjaan yang diapat dipilih untuk diangkat. Proses seleksi dimulai dengan wawancara awal 
setelah pelamar terekrut. Pada tahapan ini dilakukan proses eliminasi terhadap pelamar yang 
tidak memenuhi persyaratan yang diajukan perusahaan (misalnya harus S1 di bidang 
tertentu). 
Cara mewawancara pelamar tersebut bisa melalui telepon dengan direkam atau tatap 
muka langsung. Setelah melakukan wawancara awal, dilakukan review lamaran dan resume. 
Pada tahapan ini pihak perusahaan yang akan menerima pelamar memeriksa kecocokan 
individu dengan posisi tertentu dengan kelengkapan datanya baik riwayat hidup maupun 









ringkasan tujuan kariri, tugas pada pekerjaan terdahulu dan lampiran-lampiran lain yang 
menjadi persyaratan rekrutmen pelamar oleh perusahaan itu. 
Keseluruhan logik adalah keseluruhan yang dapat menjadi predikat masing-masing 
bagiannya, misal: ”tumbuh-tumbuhan” sebagai suatu keseluruhan, dan “mangga”, “durian”, 
“pepaya” sebagai bagian-bagiannya, sehingga dapat dinyatakan mangga adalah tumbuh-
tumbuhan, durian adalah tumbuhan-tumbuhan dan pepaya adalah tumbuh-tumbuhan. 
Demikian juga manusia sebagi suatu konsep yang terdiri atas pelbagai bangsa dapat 
digunakan predikat masing-masing bangsa tersebut, misal: bangsa Indonesia adalah manusia, 
bangsa Israel adalah manusia, bangsa Arab adalah manusia. Keseluruhan realis adalah 
keseluruhan yang tidak dapat dijadikan predikat masing-masing bagiannya, misal “rumah” 
sebagai suatu keseluruhan, dan “kamar” sebagai bagiannya, maka tidak dapat dinyatakan 
bahwa kamar  adalah rumah. Dalam penggunaan biasa yang dimaksudkan dengan suatu 
keseluruhan adalah keseluruhan realis, sedangkan keseluruhan logik adalah suatu konsep 





Metode penelitian ini adalah deskriptif kualitatif yaitu data yang dikumpulkan 
berbentuk kata-kata, gambar dan bukan angka-angka. (Sudarwan, 2002) Menurut Bogdan 
dan Taylor, sebagaimana yang dikutip oleh Lexy J. Moleong, penelitian kualitatif adalah 
prosedur penelitian yang menghasilkan data deskriptif berupa kata-kata tertulis atau lisan 
dari orang-orang dan perilaku yang diamati. (Moleong, 2000) 
Pendekatan ini menjadi penting sebab pemahaman terhadap pandangan/doktrin yang 
berkembang dalam ilmu pengetahuan dapat menjadi pijakan untuk membangun argumentasi 
ketika menyelesaikan isu-isi atau permasalahan yang dihadapi. Pandangan tersebut akan 
memperjelas ide-ide dengan memberikan pengertian-pengertian, konse-konsep, maupun 
asas-asas yang relevan dengan permasalahan yang diteliti yaitu pada PT Pegadaian Persero 
cabang Petamburan Jakarta. Penelitian ini merupakan jenis penelitian lapangan (Field 
Research) yaitu penelitian yang dilakukan dengan cara turun langsung ke lapangan untuk 
menggali dan meneliti data. Dalam hal ini objek penelitian yang dilakukan adalah pada 
karyawan/pekerja PT Pegadaian Persero cabang Petamburan Jakarta. 
 
Analisis Data 
Teknik pengumpulan data merupakan langkah-langkah yang paling utama dalam 
penelitian, karena tujuan utama dalam penelitian ini adalah mendapatkan data. Tanpa 
mengetahui teknik pengumpulan data, maka penulis tidak akan mendapatkan data yang 
memenuhi standar data yang telah ditetapkan. Setelah data diperoleh, langkah selanjutnya 
adalah melakukan analisis data. Semua data yang diperoleh setelah observasi dan wawancara 









secara deskripstif kualitatif, dokumentasi dan literatur diolah dan dianalisis untuk mencapai 
tujuan akhir penelitian. 
 
HASIL ANALISIS DAN PEMBAHASAN 
 
Proses Rekrutmen Karyawan pada PT Pegadaian Persero Cabang Petamburan Jakarta 
PT Pegadaian berdiri pada tanggal 20 Agustus 1746 di Batavia. Pada tanggal tersebut 
merupakan momentum tonggak awal berdirinya lembaga pegadaian di Indonesia. 
Pemerintah colonial melalui Vereenigde Oostindische Compagnie atau VOC mendirikan Bank 
Van Leening sebagai lembaga keuangan yang memberikan kredit dengan sistem gadai. Pada 
tahun 1811, Inggris meg ngambil alih pemerintahan dan membubarkan Bank Van Leening. 
Sebagai gantinya, masyarakat diberikan keleluasaan untuk mendirikan usaha pegadaian 
sepanjang mendapat lisensi dari Pemerintah Daerah setempat (liecentie stelsel). 
Dalam perkembangannya metode tersebut berdampak buruk, pemegang lisensi 
menjalankan praktek rentenir atau lintah darat yang dirasakan kurang menguntungkan 
pemerintah berkuasa (Inggris). Metode liecentie stelsel diganti menjadi pacth stelsel yaitu 
pendirian pegadaian diberikan kepada umum yang mampu membayarkan pajak tinggi kepada 
pemerintah. Metode ini masih tetap dipertahankan saat Belanda berkuasa kembali, namun 
dalam praktiknya, metode ini membuka peluang penyelewengan dari pemegang hak dalam 
menjalankan bisnisnya. 
Pemerintahan Hindia Belanda mencari jalan keluar dengan menerapkan cultuur stelsel 
yang kajiannya mengusulkan agar kegiatan pegadaian ditangani oleh pemerintah sehingga 
dapat memberikan perlindungan dan manfaat yang lebih besar bagi masyarakat. Kemudian 
diterbitkanlah peraturan Staatsblad (Stbl) No. 131 tanggal 12 Maret 1901 yang mengatur 
bahwa usaha Pegadaian merupakan monopoli Pemerintah. Implementasi atas peraturan 
tersebut, didirikanlah lembaga Pegadaian Negara pertama di Sukabumi, Jawa Barat pada 
tanggal 1 April 1901. Momentum itulah yang menjadikan tanggal 1 April diperingati sebagai 
hari ulang tahun PT Pegadaian (Persero). Gedung Kantor Pusat Jawatan Pegadaian yang 
terletak di Jalan Kramat Raya 162 sempat dijadikan sebagai tempat tawanan perang sehingga 
Kantor Pusat Jawatan Pegadaian dipindahkan ke Jalan Kramat Raya 132 ketika Jepang 
mengambil alih kekuasaan dari Belanda. 
Selama kekuasaan Jepang, tidak banyak perubahan yang terjadi, baik dari sisi 
kebijakan maupun struktur organisasi Jawatan Pegadaian atau dalam bahasa Jepang disebut 
SitjiEigeikyuku. Kala itu, pimpinan jawatan dipegang ole Ohno-San yang berkebangsaan 
Jepang dengan wakilnya, M. Saubari, seorang warga pribumi. Kantor Jawatan Pegadaian 
kemudian sempat berpindah keluar Jakarta, yakni ke Karang Anyar, Kebumen, Jawa Tengah. 
Perpindahan tersebut dilakukan pada masa awal pemerintahan Republik Indonesia karena 
situasi perang yang kian memanas. Setelah itu, pada era Agresi Militer Belanda kedua, Kantor 
Jawatan Pegadaian kembali mengalami perpindahan, yakni ke Magelang, Jawa Tengah. Pasca 









perang, Kantor Jawatan Pegadaian kembali berkantor pusat di Jakarta dan dikelola oleh 
Pemerintah Republik Indonesia. 
Dalam penelitian ini adalah pegawai PT. Pegadaian Cabang Petamburan yang berada 
di JL. KS. Tubun No.19 Jakarta Pusat berjumlah 29 Pegawai terdiri dari 1 Pimpinan Cabang, 6 
Penaksir dan 10 Kasir, 2 Analis, dan 10 Security. Klasifikasi jumlah pegawai pada PT. Pegadaian 
(Persero) cabang Petamburan Jakarta Pusat, yaitu: 
1. Pengkalisifikasian Karyawan 
Karyawan PT. Pegadaian (Persero) digolongkan menjadi tiga golongan, yaitu pegawai 
Perjanjian Kerja Waktu Tertentu (PKWT), pegawai Perjanjian Kerja Waktu Tidak 
Tertentu (PKWTT) pengalihan, dan Perjanjian Kerja Waktu Tidak Tertentu (PKWTT). 
2. Jam Kerja 
Jam operasional PT. Pegadaian (Persero) Kantor Cabang Petamburan Jakarta Pusat 
berlaku dari hari senin hingga hari jumat, dimulai pukul 07.30 WIB sampai dengan 
pukul 16.30 WIB 
3. Absensi Karyawan 
Karyawan PT. Pegadaian (Persero) melakukan absensi secara rutin setiap hari dengan 
sistem berbasis teknologi. Kehadiran karyawan merupakan salah satu indicator 
penilaian kinerja karyawan, untuk itulah PT. Pegadaian (Persero) melakukan 
rekapitulasi terhadap jumlah absensi karyawannya, dan hal ini dilakukan setiap bulan 
4. Sistem Perekrutan Sumber Daya Manusia 
PT. Pegadaian (Persero) melakukan perekrutan karyawan dengan menyebarkan 
informasi seluas-luasnya secara terbuka melalui media cetak maupun website resmi 
PT. Pegadaian (Persero). Azaz penerimaan karyawan berdasarkan pada dua aspek, 
yaitu prinsip transparasi, akuntabilitas, independen, dan keadilan, analisis kebutuhan 
pegawai perusahaan untuk jangka pendek dan jangka panjang. 
Adapun ketentuan umum pelamar dan persyaratan administrasi yang diberikan dapat 
berubah sewaktu-waktu berdasarkan kebutuhan, keputusan, dan kebijakan yang 
ditentukan pihak PT. Pegadaian (Persero). Pelaksanaan Pemeriksaan Pendahuluan 
dilakukan dengan tahapan-tahapan pemeriksaan sebagai berikut: 
a. Memilih serta menentukan cakupan, ruang lingkup, dan tujuan audit. Dalam 
penelitian ini, cakupan atau ruang lingkup terbatas pada pelaksanaan fungsi SDM, 
terutama pada lingkup rekruitmen, seleksi dan penempatan, serta pelatihan dan 
pengembangan karyawan. 
b. Pengumpulan data-data yang diperlukan, yaitu: 
1) Mempelajari dan memahami fungsi SDM dan fungsi-fungsi yang 
2) berkaitan dengan fungsi SDM seperti fungsi rekruitmen, seleksi dan 
penempatan, serta pelatihan dan pengembangan karyawan. 
3) Melakukan wawancara langsung dengan manajer dan staf Bagian Sumber 
Daya Manusia PT. Pegadaian (Persero) 









4) Meminta data tertulis (terdokumentasi) yang dibutuhkan seperti struktur 
organisasi yang jelas, Undang-Undang Nomor 13 Tahun 2003 yang 
merupakan kebijakan pemerintah tentang ketenagakerjaan. 
c. Masyarakat yang cerdas akan memberi nuansa kehidupan yang cerdas pula dan 
secara progresif akan membentuk kemandirian. Masyarakat bangsa yang 
demikian merupakan investasi besar untuk berjuang ke luar dari krisis dan 
menghadapi dunia global. Jika bangsa Indonesia ingin berkiprah dalam percaturan 
global, menurut Mulyasa, langkah pertama yang harus dilakukan adalah menata 
SDM, baik dari aspek intelektualitas, emosional, spiritual, kreativitas, moral, 
maupun pertanggungjawabannya. Oleh karena itu, peran dunia pendidikan 
dianggap terpenting, sebab dengan pendidikanlah keberadaan ilmu pengetahuan 
itu bisa dikuasai. 
 
Sebagai faktor penentu keberhasilan pembangunan, kualitas SDM harus ditingkatkan 
melalui berbagai program pendidikan yang dilaksanakan secara sistematis dan terarah 
berdasarkan kepentingan yang mengacu pada kemajuan ilmu pengetahuan dan teknologi 
(Iptek) dan dilandasi oleh keimanan dan ketakwaan (Imtak). Di samping itu, pendidikan juga 
harus bisa menyiapkan generasi penerus yang mampu hidup di masa mendatang. 
Sumber daya manusia yang berkualitas akan lahir dari sistem dan proses pendidikan 
yang berkualitas, dan sebaliknya untuk dapat mewujudkan pendidikan yang berkualitas 
diperlukan pula sumber daya manusia yang berkualitas. Jadi sumber daya manusia 
merupakan unsur aktif, sedangkan unsur-unsur lain merupakan unsur pasif yang bisa dirubah 
oleh kreativitas manusia. Pegawai adalah sumber daya manusia yang dimiliki oleh organisasi 
yang digunakan untuk menggerakkan atau mengelola sumber daya lainnya sehingga harus 
benar-benar dapat digunakan secara efektif dan efisien sesuai kebutuhan riil organisasi. Hal 
ini perlu dilakukan perencanaan kebutuhan pegawai secara tepat sesuai beban kerja yang ada 
dan hal tersebut dengan didukung oleh adanya proses rekrutmen yang tepat dan sesuai 
dengan kebutuhan dan kemampuan organisasi. 
Oleh karenanya, maka dengan pengelolaan sumber daya manusia yang berkualitas, 
diharapkan akan dapat mengkondisikan unsur-unsur lain agar bisa mendukung terbentuknya 
pendidikan yang berkualitas. Posisi sumber daya manusia dalam konteks ini menjadi titik 
prioritas untuk memangkas siklus problem yang melilit dunia pendidikan. Hal ini memang 
harus dilakukan karena jika tidak, maka akan sangat sulit untuk memulai upaya perbaikan 
kualitas Sumber Daya Manusia. 
Terkait dengan masalah manajemen sumber daya manusia di sebuah Perusahaan 
maka dalam pelaksanaannya harus bisa menjawab tantangan dunia kerja yang semakin 
kompleks. Manajemen SDM harus bisa menyiapkan pegawai, dalam hal ini adalah dalam 
proses rekrutmen pegawai pada PT. Pegadaian Persero cabang Petamburan Jakarta. 
Dengan manajemen SDM yang baik pula, maka keteraturan dan keberlangsungan 
proses organisasional bisa berjalan dengan baik dan tercipta harmoni antar komponen-









komponen organisasi tersebut. Oleh karena itu seorang manajer harus benar-benar 
memahami akan pentingnya manajemen sumber daya manusia ini. Salah satu unsur penting 
dalam manajemen sumber daya manusia adalah rekrutman. Rekrutmen merupakan sarana 
untuk menyiapkan sebanyak-banyaknya tenaga pekerja yang sesuai dengan syarat dan 
kualifikasi yang diharapkan oleh organisasi untuk menyelesaikan pekerjaan yang sudah 
disiapkan (job discription). 
 
Faktor Penghambat yang Terdapat Dalam Proses Rekrutmen Karyawan 
Tujuan dari rekruitmen yang dilakukan PT. Pegadaian (Persero) itu sendiri adalah 
untuk menyediakan sekumpulan calon tenaga kerja/ karyawan yang dibutuhkan, baik itu 
pegawai tambahan ataupun untuk menggantikan beberapa pegawai yang telah memasuki 
masa pensiun selain itu rekruitmen pegawai juga berguna untuk memenuhi tanggung jawab 
perusahaan dalam upaya menciptakan kesempatan kerja bagi masyarkat luas. 
Tujuan utama dari rekruitmen adalah untuk membantu perusahaan ataupun 
organisasi mencapai tujuan yang telah disepakati bersama. Rekruitmen pegawai baru yang 
dilaksanakan oleh PT. Pegadaian (Persero) selama ini terus mengalami perubahan pada setiap 
pelaksanaannya, mulai dari proses rekrutmen yang konvensional yang menggunakan tenaga 
manusia untuk proses rekruitmen hingga penggunaan teknologi berbasis internet untuk 
membantu dalam proses rekrutmen pegawai. 
Dengan paparan tersebut, bisa dilihat bahwa faktor sumber daya manusia mempunyai 
peranan penting dalam meningkatkan kualitas layanan yang diberikan oleh PT. Pegadaian 
(Persero) dan salah satu cara meningkatkan kualitas sumber daya manusia pada PT. 
Pegadaian (Persero) dalam rangka meningkatkan layanan adalah melalui pelaksanaan 
rekruitmen yang tepat dan sesuai kebutuhan perusahaan. 
Pengujian pengendalian manajemen dilakukan untuk mengukur dan menilai tingkat 
efektifitas serta menangkap sinyal-sinyal kelemahan pengendalian manajemen. Pengujian 
pengendalian manajemen dilakukan melalui Management Control Questionaries, dimana 
menurut IBK. Bayangkara (2011:56) pengujian pengendalian manajemen harus meliputi 
unsur-unsur, sebagai berikut: 
1. Tujuan dari program/ aktivitas SDM harus dinyatakan dengan jelas dan tegas. 
2. Kualitas dan kuantitas SDM yang melaksanakan program/aktivitas kualifikasi dari SDM 
yang terlibat dari program/ aktivitas SDM 
3. yang dilaksanakan. 
4. Anggaran pedoman 
5. Pedoman dan metode kerja. Serta persyaratan kualifikasi. 
6. Spesifikasi dan deskripsi pekerjaan. 
7. Standar (ukuran) kinerja program. 
 
Dari hasil pengujian pengendalian manajemen melalui Management Control 
Questionaires (MCQ) ditemukan beberapa kelemahan- kelemahan yang masih terdapat 









dalam pelaksanaan fungsi sumber daya manusia, pada perekrutan karyawan, seleksi dan 
penempatan, serta pelatihan dan pengembangan karyawan pada PT. Pegadaian (Persero) 
Kantor cabang Petamburan Jakarta Pusat, yaitu: 
1. PT. Pegadaian (Persero) Kantor cabang Petamburan Jakarta Pusat belum 
menggunakan metode yang tepat dalam melaksanakan proses rekrutmen. 
2. Proses rekrutmen yang dilaksanakan belum berjalan secara efesien, efektif dan 
ekonomis untuk mendapatkan sumber daya manusia yang sesuai dengan kualifikasi 
yang dibutuhkan perusahaan. 
3. Pelaksanaan penempatan karyawan yang dilaksanakan belum berjalan secara efesien 
dan efektif. 
4. Tujuan pelatihan belum di dokumentasikan secara jelas dan tegas kepada karyawan. 
5. Pelatihan dan pengembangan karyawan belum dilakukan secara berkala kepada 
seluruh golongan karyawan. 
6. Evaluasi dan rekap perkembangan dan prestasi karyawan setelah mengikuti pelatihan 
belum dilakukan secara optimal. 
 
Setelah pengendalian manajemen perekrutan dilakukan, maka tahap selanjutnya 
adalah pemeriksaan lanjutan. Di tahap ini dilakukan pemeriksaan yang lebih detail atas objek 
yang diteliti yaitu fungsi rekrutmen, seleksi dan penempatan, serta pelatihan dan 
pengembangan karyawan. Pada tiap tahapan seleksi yang dilakukan oleh PT. Pegadaian 
(Persero) Kantor cabang Petamburan Jakarta Pusat dilakukan oleh orang orang ahli di 
bidangnya. PT. Pegadaian (Persero) Kantor cabang Petamburan Jakarta Pusat juga melibatkan 
beberapa perguruan tinggi terbaik untuk melakukan seleksi dan juga menerapakan sistem 
online pada pelaksanaan rekrutmennya, sehingga nantinya diharapkan SDM yang didapat 
merupakan SDM yang berkualitas. Berdasarkan hal tersebut di atas, dibawah ini dijelaskan 
faktor penghambat dalam proses rekrutmen adalah sebagai berikut: 
1. Faktor Internal 
1) Kekurangan SDM untuk melakukan rekrutmen 
Terbatasnya sumber daya manusia yang ada di PT Pegadaian dalam melakukan 
rekrutmen pegawai. Untuk saat ini memang tidak ada tim khusus yang berguna 
untuk menyelenggarakan rekrutmen di PT Pegadaian. selama ini PT Pegadaian 
hanya mengandalka divisi SDM dalam melakukan rekrutmen, sedangkan pegawai 
yang ada di divisi SDM jumlahnya terbatas dan dari mereka semua tidak hanya 
fokus untuk mengurusi kegiatan rekrutmen pegawai. 
2) Koordinasi yang masih lemah 
Hambatan yang berikutnya adalah koordinasi yang masih lemah antara PT 
Pegadaian pusat dan PT Pegadaian cabang- cabang lain, hal ini bisa terliat dari 
sering berubahnya jadwal rekrutmen dari PT Pegadaian, hal ini tentunya 
menghambat kinerja PT Pegadaian untuk melakukan rekrutmen, karena PT 
Pegadaian Persero Cabang Petamburan Jakarta  harus mengatur ulang rekrutmen 









yang dilakukan, sehingga hal ini bisa membuat kegiatan rekrutmen yang dilakukan 
oleh PT Pegadaian tidak maksimal. Selain itu hal ini juga bisa membuat bingung 
peserta rekrutmen yang telah melaukan persiapan jauh hari sebelumnya, 
sehingga bisa membuat peserta rekrutmen tidak maksimal pada saat melakukan 
tahapan tahapan seleksi. 
2. Faktor Eksternal 
a. Percobaan praktek KKN/Suap Hambatan eksternal yag dihadapi oleh PT 
Pegadaian dalam melakukan rekrutmen adalah adanya pihak pihak yang ingin 
mengambil jalan pintas/jalan belakang pada saat melakukan rekrutmen. Padahal 
hal hal seperti ini sangat tidak dibenarkan dalam kegiatan rekrutmen, hal seperti 
ini akan membuat perusahaan akan sangat rentan terhadap kegiatan KKN yang 
nantinya tentu akan membuat perusahaan akan mengalami kerugian, selain itu 
SDM yang masuk di perusahaan pun belum tentu dengan standar kualifikasi yang 
ditentukan. Dampak lainnya adalah akan membuat citra PT Pegadaian buruk di 
mata masyarakat ataupun di mata investor, yang pada akhirnya akan merugikan 
PT Pegadaian sendiri. 
b. Kurangnya sarana dan prasarana pendukung Hambatan lainnya adalah kurangnya 
sarana dan prasarana yang ada disekitar wilayah cabang-cabang PT Pegadaian 
untuk melakukan kegiatan rekrutmen pegawai. Memang wilayah cakupan PT 
Pegadaian bukan merupakan kota/wilayah besar di sekitaran provinsi Jakarta 
pada khususnya. Untuk melakukan rekrutmen biasanya diperlukan sebuah 
gedung yang besar dan nyaman. Sedangkan di wilayah cakupan PT Pegadaian 
mempunyai ketersediaan sarana dan prasarana seperti itu sangat terbatas. 
 
Sikap calon karyawan baru yang kurang terbuka dan jujur dalam memberikan jawaban 
atas pertanyaan ketika diwawancarai oleh petugas perekrutan harus lebih diperhatikan 
secara detail. Ketika wawancara jawaban atas pertanyaan harus perhatikan secara detail dari 
cara berbicaranya, berpakaian, gerakan badannya dan sikapnya berbicara. Calon karyawan 
baru yang tidak jujur dan kurang terbuka akan menghambat jalannya proses perekrutan 
selanjutnya karena informasi yang didapatkan tidak meyakinkan. Dari peryataan diatas dapat 
diketahui bahwa hambatan perekutan sering muncul dari calon karyawan itu sendiri. Hal 
tersebut dapat menganggu jalannya perekrutan di PT Pegadaian (persero) terutama sikap 
kejujuran ketika saat di wawancara. Dalam proses rekrutmen dan seleksi kesulitan terbesar 
adalah mencari kecocokan antara calon karyawan baru dengan bidang yang dibutuhan 
didalam perusahaan. 
Perekutan karyawan menjadi sulit karena adanya tidak kesesuaian antara bidang yang 
dibutuhkan karyawan dengan bidang jurusan pelamar. Dari observasi yang penulis amati 
terdapat beberapa karyawan yang bekerja yang tidak sesuai dengan jurusan dan bidang 
pekerjaannya. Kurangnya kesesuaian kualifikasi yang diajukan ke perusahaan oleh pelamar 
yang mengakibatkan strandar kualifikasi tidak dapat sesuai dengan apa yang diharapkan oleh 









perusahaan. Terkadang banyak yang hanya melihat nilai Indek Prestasi Komulatif (IPK) yang 
akan memunculka hambatan yang tidak sesuai dengan pekerjaannya. Pelamar yang 
mempunyai nilai IPK yang tinggi belum tentu dapat bekerja dengan baik sesuai dengan 
harapan perusahaan. Kebanyakan orang yang pandai dalam teori atau pelajaran belum tentu 
pandai dalam pekerjaan di dunia kerja yang sesungguhnya. 
 
Cara Mengatasi Hambatan Dalam Proses Rekrutmen Karyawan pada PT Pegadaian Persero 
Cabang Petamburan Jakarta 
 
PT. Pegadaian (Persero) Kantor cabang Petamburan Jakarta Pusat menerapkan sistem 
mutasi, yaitu pemindahan domisili kerja karyawan berdasarkan kebutuhan. Dimana setiap 
karyawan dengan minimal masa  kerja 2 tahun, bisa di pindahkan tugas sewaktu-waktu, sesuai 
kebutuhan. Pemindahan tugas ini berdasarkan dua faktor, promosi atau sanksi. Adanya 
sistem mutasi secara tiba-tiba ini seringkali mengakibatkan karyawan merasa tidak nyaman, 
sehingga kepuasan kerja karyawan menjadi menurun, kemudian semangat kerja karyawan 
menurun. Karyawan PT. Pegadaian (Persero) menerapkan yang tidak memenuhi peraturan 
perusahaan mengenai pemindahan tugas akan diberikan sanksi, namun dalam beberapa 
kasus, karyawan lebih memilih untuk diberikan sanksi, bahkan mengundurkan diri. 
Dalam mengatasi hambatan yang ada pada saat proses perekrutan dan seleksi calon 
karyawan baru sangat diperlukan upaya dan solusi pemecahan permasalahan tersebut, 
sehingga kedepannya diharapkan dapat menjalankan proses perekrutan dan seleksi karyawan 
yang sesuai dengan harapan perusahaan di PT. Pegadaian (Persero). Berikut ini usaha dan 
upaya yang telah dilakukan untuk mengatasi hambatan-hambatan yang muncul: 
 
1. Pemeriksaan data referensi pelamar lebih mendasar 
Untuk mengetahui bagaimana keterbukaan dan kejujuran pemalar maka perlu 
diadakannya pengecekan referensi pelamar secara lebih detail lagi. Dari referensi tersebut 
dapat diketahui bagaimana perilaku pelamar kerja. Dari pernyataan diatas dapat disimpulkan 
bahwa referensi yang di cantumkan pelamar dapat mendukung perusahaan untuk 
mengetahui bagaimana kejujuran dan keterbukaan pelamar. Bahkan dapat menghubungi 
secara langsung referensi yang di ajukan pelamar dengan tujuan untuk mengetahui informasi 
yang disampaikan pelamar. 
 
2. Upaya untuk mengatasi hambatan kesulitan dalam mecari calon karyawan baru 
yang sesuai dengan bidangnya 
Hambatan perusahaan ini yang sangat sulit untuk diatasi karena banyaknya bidang-
bidang yang ada tetapi biasanya hanya bidang tertentu yang hanya dibutuhkan oleh 
perusahaan. Jadi dapat disimpulkan bahwa pencarian calon karyawan baru dapat melalui 
universitas yang bekerja sama dengan perusahaan atau dari universitas lainnya yang 
mempunyai kualifikasi kesamaan jurusan dan bidang yang di butuhkan perusahaan. Dalam 









pengiklanan lowongan kerja pun perusahaan harus memaparkan jurusan atau bidang yang 
sesuai dengan bidang yang dibutuhkan perusahaan. Kesesuaian jurusan dan bidang kerja 
sangat penting di perhatikan dari observasi yang di lakukan penulis terdapat beberapa 
karyawan yang mempunyai ketidak cocokan antara bidang kerja dengan jurusan yang 
karyawan punya. Sebab itu perusahaan harus lebih baik menetukan penempatan kerja 
karyawan yang sesuai dengan bidang dan jurusannya. 
 
3. Kesulitan dalam menentukan ukuran standar kualifikasi calon karyawan baru 
Standar kualifikasi biasanya sudah ditentukan dari perusahaan berdasarkan uraian 
pekerjaannya. Dalam lowongan kerja perusahaan memberikan spesifikasi pekerjaan yang 
dibutuhkan perusahaan yang jelas. Kualifikasi tersebut sebagai dasar standar ukuran 
kualifikasi yang setidaknya dipenuhi pelamar. 
 
Perekrutan merupakan cara untuk mencari tenaga baru yang sesuai dengan jabatan, 
kebutuhan perusahaan atau pekerjaan untuk suatu organisasi. Rekrutmen yang merupakan 
proses pengumpulan calon pemegang jabatan yang sesuai dengan rencana sumber daya 
manusia untuk menduduki suatu jabatan atau pekerjaan tertentu”. Penarikan (recruitment) 
adalah proses pencarian dan pemikatan para calon karyawan (pelamar) yang mampu untuk 
melamar sebagai karyawan. Perekrutan adalah proses mengumpulkan sejumlah pelamar 
yang berkualitas dan bagus untuk pekerjaan di dalam organisasi. Dapat disimpulkan bahwa 
rekrutmen adalah cara untuk mendapatkan calon karyawan baru dalam perusahaan yang 
mempunyai kesesuaian dalam jabatan sebuah organisasi atau perusahaan. Melalui sebuah 
rekrutmen karyawan dapat melihat berbagai kriteria calon karyawan yang sesuai keahliannya 
dan akan mendapatkan karyawan yang berkualitas. 
Dari tata cara dalam mengatasi hambatan dalam hal perekrutan calon karyawan pada 
PT Pegadaian (persero) di atas, maka hal lain yang dapat dilakukan adalah melakukan 
pemeriksaan lanjutan setelah mendapatkan penempatan dari PT Pegadaian pusat. Menurut 
penulis pemeriksaan lanjutan dilakukan oleh kantor-kantor cabang PT Pegadaian terhadap 
Fungsi Pelatihan dan Pengembangan calon karyawan tersebut dilakukan dengan cara sebagai 
berikut: 
 
1. Tujuan pelatihan belum di dokumentasikan secara jelas dan tegas kepada calon 
karyawan. 
PT. Pegadaian (Persero) belum mendokumentasikan tujuan peatihan dan 
pengembangan calon karyawan secara jelas dan tegas kepada calon karyawan, hal ini 
mengakibatkan karyawan lalai dalam mengikuti pelatihan dan pengembangan karyawan yang 
diadakan oleh perusahaan. Calon karyawan tidak mengetahui secara pasti mengenai tujuan 
dari pelatihan dan pengembangan potensi karyawan. Pelatihan dan pengembangan karyawan 
tidak dilakukan secara berkala kepada seluruh golongan karyawan. Pelatihan dan 
pengembangan karyawan tidak dilakukan secara berkala kepada seluruh golongan karyawan 









PT. Pegadaian (Persero) kantor cabang Petamburan Jakarta Pusat, dimana pelatihan yang 
dilakukan berkala hanya pada golongan tertentu saja. Sehingga mengakibatkan belum semua 
golongan karyawan memiliki keahlian untuk mencapai sumber daya manusia yang mampu 
berkerja secara efektif dan efisien. 
 
2. Evaluasi dan rekap perkembangan dan prestasi karyawan setelah mengikuti 
pelatihan tidak dilakukan. 
PT. Pegadaian (Persero) kantor cabang Petamburan Jakarta Pusat tidak merekap hasil 
kerja karyawan setelah mengikuti pelatihan dan pengembangan karyawan. Hal ini 
mengakibatkan PT. Pegadaian (Persero) kesulitan melihat perkembangan kinerja 
karyawannya, dan hasil kerja yang didapat dari pelatihan dan pengembangan karyawan 
menjadi tidak jelas dan tidak terdokumentasi dengan baik. 
 
3. Sistem pelatihan yang dianut adalah sistem sentralisasi, dimana segala hal 
bergantung pada kantor pusat. 
Program pelatihan dan pengembangan karyawan pada PT. Pegadaian (Persero) kantor 
cabang Petamburan Jakarta Pusat masih menerapkan sistem sentralisasi, dimana segala 
keputusan mengenai pelatihan dan pengembangan karyawan di kembalikan kepada kantor 
pusat. Sistem sentralisasi yang diterapkan ini menagkibatkan lamanya proses persetujuan dan 
sulitnya melaksanakan pelatihan dan pengembangan karyawan PT. Pegadaian (Persero) 
kantor cabang Petamburan Jakarta Pusat. 
Ketika karyawan dalam perusahaan mencari karyawan baru, karyawan dalam 
perusahaan tersebut akan mencari kenalannya tersebut yang sesuai dengan kriteria yang ada. 
Secara tidak langsung berarti sudah ada penyaringan yang dilakukan oleh karyawan tersebut 
dalam mencari orang baru sebelum terjadinya proses seleksi yang dilakukan oleh perusahaan. 
Selain itu ada penjelasan tambahan yang dilakukan oleh karyawan dalam perusahaan 
tersebut mengenai pekerjaan yang ada dengan bahasa yang lebih dapat dimengerti 
dikarenakan menggunakan bahasa keseharian mereka sehingga informasi yang diperoleh 
oleh calon karyawan baru dapat dipahami dengan baik dan lengkap. 
Proses rekrutmen yang ada dalam PT Pegadaian (persero) dilakukan hanya oleh 
pemimpin dan kepala personalia secara terpusat dimana pemimpin dan kepala personalia 
menjalankan rekrutmen untuk memenuhi kebutuhan dari berbagai bagian perusahaan. Selain 
itu ketika bagian tertentu mengalami kekurangan sumber daya manusia yang dikarenakan 
terdapat karyawan yang keluar atau karena ada peningkatan produksi, bagian yang 
membutuhkan sumber daya manusia tersebut melaporkan kepada kepala personalia dimana 
selanjutnya kepala personalia akan melaporkan kepada pemimpin perusahaan untuk 
dievaluasi apakah bagian tersebut benar-benar sedang membutuhkan sumber daya manusia 
atau tidak. 
Ketika hasil evaluasi dan pengecekan tersebut menyatakan bagian tersebut 
membutuhkan sumber daya manusia, pemimpin perusahaan akan melakukan proses 









rekrutmen dengan cara memasang iklan di media cetak seperti koran-koran lokal, 
menggunakan media internet dengan memasang iklan di website seperti serta memasang 
pengumuman dibutuhkannya karyawan didalam perusahaan dengan beberapa penjelasan 
mengenai posisi apa yang dibutuhkan dan persyaratan yang diminta. 
Kelebihan teknik rekrutmen yang digunakan oleh perusahaan tersebut yaitu lebih 
efisien dan menghemat biaya dikarenakan teknik rekrutmen ini dapat menarik sumber daya 
manusia yang dibutuhkan secara sekaligus untuk memenuhi kebutuhan sumber daya manusia 
di beberapa bagian perusahaan. Selain itu dengan menggunakan teknik rekrutmen secara 
terpusat perusahaan dapat lebih mudah mengontrol proses keluar masuknya karyawan yang 
terjadi didalam perusahaan. Dengan teknik sentralisasi pemimpin dapat secara langsung 
mengawasi dari kualitas sumber daya manusia yang dimiliki perusahaan. 
Keberhasilan rekrutmen pekerja, dalam hal ini SDM, dalam organisasi sangat 
menentukan keberhasilan terwujudnya tujuan organisasi itu sendiri. Rekrutmen yang baik 
adalah rekrutmen yang bisa menjawab kebutuhan pekerjaan yang disiapkan oleh organisasi. 
Karena begitu pentingnya proses rektumen ini, tidak mustahil bahwa tugas manajemen 
sumber daya berikutnya menjadi lebih mudah dan berjalan dengan baik. Misalnya, dengan 
keberhasilan rekrutmen maka proses seleksi, penempatan, peningkatan dan pengembangan 
(pemberdayaan) serta evaluasi pun akan menuai keberhasilan pula. 
Acuan referensi diatas akan dikaitkan pada fenomena yang terjadi di PT Pegadaian 
(Persero) Cabang Petamburan Jakarta. Saat ini manajemen sedang mengalami penurunan 
etos kerja. Berdasarkan wawancara dengan salah satu karyawan PT Pegadaian (Persero) 
Cabang Petamburan Jakarta Pusat bahwa menurunnya kinerja kerja diakibatkan karena 
manajemen kurang mendidik dan melatih karyawaan pada saat rekrutmen, hal ini disebabkan 
karena kurang teliti menilai calon pegawai yang akan bekerja, dan tidak di lakukan pelatihan 
dalam bidang tertentu sesuai dengan keahlian yang dibutuhkan sehingga karyawan seringkali 
tampak kurang bersemangat ditempat kerja dan melakukan tugas karyawan dengan apa 
adanya tanpa berusaha untuk memberikan yang terbaik untuk perusahaan. Sumber daya 
manusia sebagai salah satu faktor internal yang memegang peranan penting berhasil tidaknya 
suatu organisasi dalam mencapai tujuan. Oleh karena itu perlu diarahkan melalui pengelolaan 
sumber daya manusia yang baik. Pengelolaan sumber daya manusia yang dimaksudkan 
adalah organisasi harus mampu untuk menyatukan persepsi pegawai dan pimpinan organisasi 
dalam rangka mencapai tujuan organisasi antara lain melalui pembentukan mental bekerja 
yang baik. 
 Manusia merupakan sumber daya paling penting dalam usaha organisasi untuk 
mencapai keberhasilan. Sumber daya manusia ini menunjang organisasi dengan karya bakat, 
kreativitas, dan dorongan. Betapapun sempurnanya aspek teknologi dan ekonomi tanpa 
aspek manusia sulit kiranya tujuan-tujuan organisasi yang dapat dicapai. Masyarakat telah 
menunjukkan perhatian yang meningkat terhadap aspek manusia tersebut. Nilai-nilai 
manusia semakin diselaraskan dengan aspek-aspek teknologi maupun ekonomi. 









Sumber daya manusia harus ditarik, diseleksi dan ditempatkan secara tepat, kemudian 
dikembangkan untuk menambah pengetahuan dan keterampilannya serta dimotivasi agar 
memberi manfaat bagi kelangsungan hidup organisasi perhatian terhadap SDM adalah 
mewujudkan satuan kerja yang efektif dan efisien dan itu hanya mungkin terwujud bila para 
manajer di dalam organisasi tidak mengabaikan fungsi-fungsi personalia. 
Pengelolaan Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan hal yang penting dalam 
pencapaian tujuan. Umumnya pimpinan perusahaan mengharapkan kinerja yang baik dari 
masing-masing karyawan dalam mengerjakan tugas-tugas yang diberikan oleh perusahaan. 
Perusahaan menyadari bahwa Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan modal dasar dalam 
proses pembangunan perusahaan bahkan nasional, oleh karena itu kualitas SDM senantiasa 
harus dikembangkan dan diarahkan agar tercapainya tujuan yang telah ditetapkan oleh 
perusahaan. 
Sumber daya manusia dalam organisasi merupakan sumber daya yang vital dan hanya 
akan diperoleh melalui perekrutan yang efektif.(Ike kusdyah rachmawati, 2008:83) Dari 
pengertiannya, Rekrutmen merupakan proses mencari, menemukan dan menarik para 
pelamar untuk dipekerjakan dalam dan oleh organisasi. Sedangkan menurut Hadari Nawawi, 
rekrutmen adalah proses untuk mendapatkan calon tenaga kerjayang kualifaid untuk 
jabatan/pekerjaan utama dilingkungan organisasi atau perusahaan. 
Penarikan (recruitment) adalah masalah penting dalam pengadaan tenaga kerja, jika 
penarikan berhasil artinya banyak pelamar yang memasukan lamarannya, peluang untuk 
mendapatkan tenaga kerja yang baik terbuka  lebar, karena perusahaan dapat memilih yang 
terbaik dari yang terbaik. Menurut Husein Umar,rekrutmen merupakan suatu kegiatan untuk 
mencari sebanyak-banyaknya calon tenaga kerja yang sesuai dengan lowongan yang tersedia. 
Manajemen sumber daya manusia haruslah terdiri dari aktivitas- aktivitas yang terkait 
dengan perencanaan, analisis sumber daya manusia, kompensasi dan keuntungan kesehatan, 
keselamatan dan keamanan hubungan ketenagakerjaan buruh. Setelah diadakan 
perencanaan SDM dan analisis serta klasifikasi pekerjaan, maka langkah berikutnya adalah 
melaksanakan rekrutmen. Rekrutmen merupakan proses mencari, menemukan dan menarik 
pelamar untuk dipekerjakan oleh suatu organisasi. Maksud rekrutmen di sini adalah untuk 
mendapatkan persediaan sebanyak mungkin calon-calon pelamar sehingga organisasi atau 
perusahaan akan mempunyai kesempatan yang lebih besar untuk melakukan pilihan 
terhadap calon pekerja yang dianggap memenuhi standar kualifikasi. Proses rekrutmen mulai 
berlangsung dari saat mencari pelamar hingga pengajuan lamaran oleh pelamar. Salah satu 
aktivitas dalam pengelolaan SDM adalah rekrutmen dan seleksi. 
Rekrutmen dilakukan karena tersedianya lowongan kerja yang cukup besar pada 
berbagai unit kerja dalam organisasi. Adanya organisasi yang baru didirikan, adanya perluasan 
usaha dengan diversifikasi, adanya pekerja yang berhenti, mengundurkan diri, pensiun dan 
alasan lainnya. Apapun alasannya sehingga terdapat pekerjaan yang lowong. Yang jelas 
lowongan itu harus segera diisi dengan pejabat yang sesuai dan cocok agar jangan sampai 
terjadi kevakuman dan kemacetan atau perlambatan proses operasional pelaksanaan tugas. 









Untuk mengisi lowongan kerja dengan segera mungkin haruslah dilakukan rekrutmen. 
Rekrutmen sendiri dalam suatu organisasi, merupakan kegiatan personalia yang amat 
penting, karena berhasil tidaknya dalam menarik tenaga kerja yang berkualitas. Dapat 
mendukung produktivitas dalam suatu perusahaan.A. Sihotang, (2007:21) Penarikan 
(rekrutmen) adalah proses pencarian dan pemikatan para calon karyawan (pelamar) yang 
mampu untuk melamar sebagai karyawan. Proses ini dimulai ketika para pelamar dicari dan 
berakhir bila lamaran-lamaran mereka diserahkan. Hasilnya adalah sekumpulan pencar kerja 
dari mana karyawan baru diseleksi. Dengan adanya sebuah pemberdayaan dan proses 
rekrutmen yang efektif serta memperhatikan dan memberikan pelatihan sebelum mulai 
bekerja yang memungkinkan karyawan merasa terlatif sehingga dapat memberikan apa yang 
diinginkan oleh perusahaan khususnya pada PT. Pegadaian Persero Cabang Petamburan 
Jakarta. Namun benar atau tidaknya kondisi di atas belum dapat dipastikan, karena sampai 
saat ini belum ada  bukti yang empiris mengenai hal tersebut di atas. 
Dari hasil penelitian ini, terdapat beberapa kelemahan yang ditemukan diantaranya 
perencanaan SDM yang tidak terdokumentasi dengan baik, belum adanya program pelatihan 
dan pengembangan, belum adanya standar yang mengatur mengenai perencanaan dan 
pengembangan karier, penilaian kinerja, serta perlindungan kesehatan yang belum 
didapatkan oleh karyawan. Berdasarkan temuan kelemahan-kelemahan ini, kemudian penulis 
mengajukan beberapa saran yang dapat digunakan sebagai masukan bagi perusahaan dalam 
memperbaiki dan mengembangkan fungsi SDM di masa yang akan datang yaitu fungsi 
perencanaan SDM diharapkan ada perencanan yang terdokumentasi. Perusahaan diharapkan 
memberikan program pelatihan dan pengembangan karyawan, mempunyai program 
pelatihan dan pengembangan karier. Perusahaan seharusnya membuat standar penilaian 
kinerja terhadap karyawan serta memberikan perlindungan terhadap karyawan berupa 
asuransi kesehatan. Karyawan baru hasil rekomendasi dari karyawan dalam perusahaan 
dapat bertahan lebih lama dikarenakan mereka dapat lebih cepat beradaptasi dikarenakan 
sudah mengenal atau memiliki kenalan didalam perusahaan. kelebihan lain rekrutmen 
melalui rekomendasi dari karyawan dalam perusahaan akan mengeluarkan biaya yang lebih 
rendah karena perusahaan tak perlu mengeluarkan biaya yang banyak untuk publikasi atau 
iklan bahwa perusahaan membutuhkan karyawan. 
Salah satu kegiatan penting dari kegiatan sumber daya manusia adalah proses 
rekrutmen yaitu menarik tenaga kerja yang memiliki kinerja yang baik. Hal ini dilakukan oleh 
organisasi kecil, menengah, dan skala besar. Sebelum organisasi menarik tenaga kerja, 
organisasi harus merekrut dan menempatkan individu yang memiliki keahlian sesuai yang 
dibutuhkan organisasi. Perilaku pimpinan turut menjadi penentu utama kepuasan kerja para 
pekerja. Dalam hal ini pimpinan harus berupaya untuk memberikan perhatian terhadap 
bawahan yang melaksanakan tugas dan jaminan  yang dapat membuat pekerja merasa puas. 
Apabila ternyata hasilnya adalah ketidakpuasan, biasanya mereka akan menyikapi perasaan 
tersebut dalam berbagai perilaku. Bisa positif, bisa pula negatif, atau dapat dikatakan bisa 
berdampak negatif, atau dapat dikatakan bisa berdampak konstruktif bisa pula destruktif, 









tergantung pada pribadi itu sendiri. Dengan demikian, kepuasan merupakan evaluasi yang 
menggambarkan seseorang atas perasaan senang atau tidak senang, puas atau tidak puas 
dalam bekerja. Probabilitas keberhasilan pelaksanaan dipandang oleh seseorang dalam 
berbagai cara. Sebagai seorang yang akan melakukan kegiatan, para pegawai tersebut akan 
menilai kemampuannya, baik pengetahuan maupun keterampilan, untuk memperkenalkan 
apakah ia akan mampu menyelesaikan pekerjaan tersebut dengan baik atau tidak, sehingga 
bisa memperoleh imbalan yang diinginkan. Bagaimana dukungan dari atasannya agar ia bisa 
berhasil, dan sejauh mana kerja sama dengan rekan-rekannya akan membantu 
keberhasilannya. Atau, sejauh mana ia bisa memperoleh perlengkapan yang diperlukan dan 
berapa lama waktu yang tersedia untuk menjalankan pekerjaan tersebut apabila nilai manfaat 
yang akan diperoleh dan probabilitas keberhasilan pekerjaan tampak positif. Pegawai 
tersebut umumnya memutuskan untuk melakukan kegiatan demi mencapai imbalan yang 
diinginkan. 
Apabila pegawai tersebut menjalankan sesuai dengan yang disyaratkan, maka ia 
seharusnya menerima hadiah yang dijanjikan. Sewaktu ia menerima imbalan tersebut, 
motifnya terpuaskan dan kepercayaan dia pada pola yang sama yang akan datang diperkuat. 
Apakah ia bekerja dengan baik, tetapi menerima imbalan kurang dari yang dijanjikan, ia akan 
menjadi skeptis untuk masa-masa yang akan datang. Sebaliknya, apabila ia tidak bisa 
menjalankan dengan baik, dan tidak menerima imbalan, akibatnya mungkin berbeda. 
Kemungkinan yang pertama, ia menjadi tidak percaya pada dirinya sendiri, mungkin 
dendam dengan faktor-faktor lainnya yang dirasa menjadi penyebabnya. Ia tidak mau lagi 
melakukan sesuatu yang sama, jikalau ia tidak merasa mampu seratus persen berhasil. 
Kemungkinan lainnya adalah ia meningkatkan usahanya untuk mengatasi kegagalan tersebut. 
Dengan usaha yang bertambah mungkin ia bisa mengatasi kegagalan di waktu lalunya. Karena 
proses tersebut bisa dimulai kembali. 
Perekrutan merupakan cara untuk mencari tenaga baru yang sesuai dengan jabatan, 
kebutuhan perusahaan atau pekerjaan untuk suatu organisasi. Rekrutmen yang merupakan 
proses pengumpulan calon pemegang jabatan yang sesuai dengan rencana sumber daya 
manusia untuk menduduki suatu jabatan atau pekerjaan tertentu”. Penarikan (recruitment) 
adalah proses pencarian dan pemikatan para calon karyawan (pelamar) yang mampu untuk 
melamar sebagai karyawan. Perekrutan adalah proses mengumpulkan sejumlah pelamar 
yang berkualitas dan bagus untuk pekerjaan di dalam organisasi. Dapat disimpulkan bahwa 
rekrutmen adalah cara untuk mendapatkan calon karyawan baru dalam perusahaan yang 
mempunyai kesesuaian dalam jabatan sebuah organisasi atau perusahaan. Melalui sebuah 
rekrutmen karyawan dapat melihat berbagai kriteria calon karyawan yang sesuai keahliannya 
dan akan mendapatkan karyawan yang berkualitas. Dalam mencari pekerjaan yang sesuai 
dengan apa yang diinginkan calon karyawan baru dapat mengetahui dari berbagai sumber-
sumber yang ada. 
Apabila prestasi cukup dan tidak dikenakan hukuman yang terjadi adalah kepuasan 
belum tentu segera terealisir. Untuk itu individu tersebut akan melakukan evaluasi terhadap 









kelayakan hadiah. Ia akan membandingkan dengan usaha yang telah dikeluarkan untuk 
mencapai hadiah tersebut. Setelah itu, apabila ia merasa cukup, maka ia akan memperoleh 
kepuasan. Sebaliknya, jika tidak ia akan menjadi lebih kritis untuk masa yang akan datang. 





Berdasarkan pembahasan yang terdapat pada bab sebelumnya dan hasil penelitian 
yang telah diperoleh penulis, maka dapat ditarik kesimpulan antara lain sebagai berikut: 
1. Proses rekrutmen karyawan pada PT. Pegadaian Persero Cabang Petamburan Jakarta, 
yaitu dengan melalui 5 (lima) tahapan yaitu seleksi administrasi seperti melakukan 
kelengkapan data calon pelamar yang akan ditujukan ke pihak Personalia PT 
Pegadaian (Persero), seleksi tertulis seperti tes yang dilakukan oleh calon karyawan 
yang hendak melamar dengan cara mengisi soal-soal yang berikan terkait jabatan yang 
hendak dituju calon pelamar kerja, seleksi wawancara yang merupakan tanya-jawab 
oleh pihak calon pelamar kerja dan pihak personalia PT Pegadaian (persero), seleksi 
kesehatan merupakan tes pengecekan fisik (kesehatan) seperti dipastikannya tidak 
ada penyakit menular dalam diri pelamar dan dipastikan tidak adanya ketergantungan 
Psikotropika (narkotika) pada diri pelamar, seleksi on the job training adalah training 
beberapa saat untuk mengetahui kemampuan calon karyawan bekerja dan seleksi lain 
yang dibutuhkan. 
2. Faktor-faktor penghambat apa yang terdapat dalam proses rekrutmen karyawan pada 
PT. Pegadaian Persero Cabang Petamburan Jakarta yaitu hambatan faktor Internal 
seperti kekurangan SDM untuk melakukan rekrutmen, koordinasi yang masih lemah 
antara perusahaan pusat ke perusahaan cabang yang membutuhkan tenaga kerja. 
Selain faktor internal, faktor penghambat eksternal juga didapatkan dalam proses 
rekrutmen calon karyawan yaitu praktek KKN/Suap Hambatan eksternal yag dihadapi 
oleh PT Pegadaian dalam melakukan rekrutmen dan kurangnya sarana dan prasarana 
yang ada disekitar wilayah cabang-cabang PT Pegadaian 
3. Cara mengatasi hambatan dalam proses pelaksanaan rekrutmen karyawan pada PT. 
Pegadaian Persero Cabang Petamburan Jakarta yaitu dengan cara pemeriksaan data 
referensi pelamar lebih mendasar, upaya untuk mengatasi hambatan kesulitan dalam 
mecari calon karyawan baru yang sesuai dengan bidangnya dan kesulitan dalam 
menentukan ukuran standar kualifikasi calon karyawan baru. Selain ketentuan 
tersebut di atas, cara mengatasi hambatan dapat dilakukan dengan pelatihan lanjutan 
seperti latihan dan pengembangan kemampuan calon pegawai yang sudah 
ditempatkan ke cabang PT Pegadaian. Hal tersebut dilakukan oleh kantor cabang guna 
meningkatkan kemampuan kinerja calon keryawan yang hendak bekerja. 
 










Berdasarkan kesimpulan yang terdapat pada diatas, maka penulis dapat ditarik 
memberikan saran antara lain sebagai berikut: 
1. PT Pegadaian (persero) cabang Petamburan Jakarta Pusat.harus mulai 
memperhatikan sistem perekrutan berdasarkan sistem putra- putri daerah dimana 
pemetaan karyawan yang dibutuhkan disesuaikan dengan kebutuhan berdasarkan 
domisili. Sehingga akan meminimalisir terjadinya pengunduran diri secara tiba-tiba, 
dan akan meminimalisir terjadinya kekurangan sumber daya manusia. Dengan begitu, 
efektivitas proses perekrutan karyawan akan terjadi dan kelemahan perusahaan 
dengan memposisikan satu karyawan dalam dua jabatan fungsionaris akan berkurang. 
2. PT Pegadaian (persero) cabang Petamburan Jakarta Pusat harus melaksanakan 
evaluasi terhadap proses rekrutmen dengan melaksanakan audit manajemen fungsi 
sumber daya manusia dan apabila terdapat kekurangan tenaga kerja di dalam satu 
unit kerja tertentu, PT. Pegadaian (Persero) Kantor cabang Petamburan Jakarta Pusat 
untuk lebih dahulu mengupayakan karyawan PT. Pegadaian (Persero) dalam 
memposisikan kekurangan tenaga kerja pada golongan karyawan tertentu, sebelum 
memutuskan untuk melakukan rekrutmen karyawan baru, dan setiap karyawan harus 
memiliki kesempatan yang sama. 
3. PT. Pegadaian (Persero) harus melakukan penempatan kerja dengan memperhatikan 
domisili tempat asal karyawan, untuk memudahkan karyawan mengenali lingkungan 
dan pasar konsumen PT. Pegadaian (Persero). Sehingga tidak sulit bagi karyawan 
untuk beradaptasi dan membangun hubungan yang baik dengan nasabah. Tidak hanya 
itu, karyawan akan merasa lebih nyaman dan semangat dalam bekerja. PT. Pegadaian  
(Persero) juga bisa menerapkan sistem penempatan dengan memberikan kesempatan 
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